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Namen magistrskega dela je predstaviti novost, ki jo v skladu z evropskim ogrodjem 
kvalifikacij v slovenski pravni red prinaša Zakon o slovenskem ogrodju kvalifikacij. Slovenija 
se je na podlagi nacionalne razprave odločila, da pristopi k oblikovanju nacionalnega ogrodja 
kvalifikacij, saj naj bi bili opisniki ravni, ki jih določa evropsko ogrodje preširoki in naj ne bi 
ustrezali stvarnosti na področju slovenskega izobraževalnega sistema.  
Slovensko ogrodje kvalifikacij je komunikacijsko in deloma reformno ogrodje, utemeljeno na 
učnih izidih, ki omogoča razvrščanje vseh kvalifikacij, ki jih je mogoče pridobiti v Republiki 
Sloveniji v enoten sistem in vključuje formalno izobrazbo, nacionalne poklicne kvalifikacije 
in dodatne kvalifikacije. 
Praktičen primer uporabe z vidika delodajalca je določitev zahtevanih pogojev v aktu o 
sistemizaciji delovnih mest oziroma za vrsto del. Delodajalec lahko na podlagi slovenskega 
ogrodja kvalifikacij natančno opredeli raven, stopnjo ali vrsto zahtevane izobrazbe, pri tem pa 
si pomaga z na novo vzpostavljenim registrom SOK. Kljub temu, da določeni delodajalci ne 
posvečajo pretirane pozornosti določitvi zahtevane izobrazbe, pa lahko to pripomore h 
kvalitetnejši selekciji, pridobivanju in zaposlovanju delavcev, ugotavljanju poklicne strukture 
delavcev v podjetju, planiranju nadaljnjega izobraževanja in napredovanja kadrov ter 
vrednotenja zahtevnosti dela. Poleg teoretičnega dela, magistrsko delo vsebuje praktične 
napotke z vzpostavitvijo treh modelov določanja zahtevane izobrazbe, ki jih delodajalec lahko 
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The main purpose of the master thesis is to introduce a novelty which is in accordance with 
the European Qualifications Framework and was introduced into Slovene acquis with the 
Slovenian Qualifications Framework Act. Based on the national debate, Slovenia decided to 
accede to the design of a national qualification framework since the previous descriptors 
defining levels of the European Qualifications Framework were considered to be too general 
and did not match the reality in the field of Slovene educational system.  
The Slovenian Qualifications Framework, based on learning results, is a communicational and 
partly a reform framework which enables the classification of all qualifications that can be 
obtained in the Republic of Slovenia, sorts them into a unified system and includes formal 
education, national vocational qualifications and additional qualifications. 
A practical example of its use from the viewpoint of an employer is the determination of 
necessary requirements in either an Act of systemization of work positions or the 
determination of specific kinds of work. Based on the Slovenian Qualifications Framework, 
an employer can clearly specify the level, degree or kind of required qualifications, while also 
having the option to look into the newly established SOK register. Despite the fact that certain 
employers do not pay enough attention when it comes to the determination of required 
qualifications, such determination can lead to quality selection, employment of workers, 
establishment of career structure of employees in the company, planning of supplementary 
education, promotions of employees, as well as an evaluation of the work complexity. Along 
with the theoretical part, the master thesis includes practical guidelines that establish three 
models of specifying the required qualifications, all of which an employer can use and 
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Leta 2015 je bil sprejet Zakon o slovenskem ogrodju kvalifikacij1 (v nadaljevanju ZSOK), ki 
se je začel uporabljati 12. 7. 2016.  Zakon je na novo uredil klasificiranje izobrazb, ki se od 
prejšnje klasifikacije najbolj razlikuje po tem, da vsebuje deset ravni namesto osmih. 
Postopek sprejemanja zakona je bil dolg in je formalno trajal od avgusta 2009 ter je vseboval 
obsežno razpravo z vsemi deležniki na trgu.  
Sprejetje nacionalih ogrodij kvalifikacij (NOK) sledi priporočilu Evropskega parlamenta in 
Sveta iz leta 2008. Ker je EU v izobraževanju prepoznala ključen dejavnik prihodnjega 
gospodarskega razvoja, je v obliki mehke zakonodaje nacionalne države pozvala, naj sledijo 
evropskemu ogrodju kvalifikacij (EOK). S tem ogrodjem si je EU prizadevala doseči tri 
temeljne cilje, in sicer mobilnost državljanov, primerljivost kvalifikacij znotraj evropskega 
prostora ter vseživljenjsko učenje, ki je razumljeno kot ključen dejavnik zaposljivosti in 
fleksibilnosti delovne sile.2 
Pred sprejetjem EOK so imele ogrodje kvalifikacij kot ga poznamo danes v Evropi 
vzpostavljeno le anglosaške države in Francija. Po sprejetju EOK pa je 39 evropskih držav 
(do konca leta 2015) bodisi že vzpostavilo bodisi je vključeno v proces vzpostavitve ogrodja 
kvalifikacij. Poleg EU so prizadevanja za vzpostavitev NOK podprle tudi različne 
mednarodne organizacije, kot so Organizacija za gospodarsko sodelovanje in razvoj (OECD), 
Svetovna banka, Mednarodna organizacija dela (ILO) in Evropska fundacija za usposabljanje 
(ETF), posledica česar je, da je v svetovnem merilu v proces priprave in implementacije NOK 
vključenih več kot 150 držav, kar pomeni, da nacionalna ogrodja postajajo globalen 
fenomen.3 
Poleg pregleda novosti, ki jih prinašata EOK in ZSOK, želim s svojim magistrskim delom 
prikazati možnost uporabe slovenskega ogrodja kvalifikacij (SOK) pri določanju izobrazb v 
aktu o sistemizaciji. Med počitniškim delom sem namreč sodelovala pri projektu sprejemanja 
novega akta o sistemizaciji v javnem podjetju, kjer smo izobrazbe pri posameznem delovnem 
mestu določali z uporabno novega ogrodja kvalifikacij. Predstaviti želim dileme, ki so se nam 
pri tem  pojavljale. Upam, da bom s svojo nalogo olajšala delo delodajalcem, ki se šele 
srečujejo z izzivom sprejemanja novega akta o sistemizaciji in razmišljajo o uporabi SOK.   
                                                          
1 Uradni list RS, št. 104/2015. 
2 Mikulec, B., Skubic Ermenc, K.: Slovensko ogrodje kvalifikacij: od globalnih trendov in evropskih priporočil 
do Zakona o slovenskem ogrodju kvalifikacij (2017), str. 72. 
3 Prav tam. 
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2. EVROPSKO OGRODJE KVALIFIKACIJ ZA VSEŽIVLJENJSKO 
UČENJE 
2.1. Splošno o Evropskem ogrodju kvalifikacij za vseživljenjsko učenje 
Evropsko ogrodje kvalifikacij (v nadaljevanju EOK) je skupno referenčno ogrodje, ki 
povezuje sisteme kvalifikacij4 različnih držav in deluje kot orodje za pretvorbo, s katerim naj 
bi postale kvalifikacije med različnimi sistemi in državami v Evropi lažje berljive in bolj 
razumljive.5 
EOK želi povezati nacionalne sisteme in ogrodja kvalifikacij različnih držav na podlagi osmih 
referenčnih ravni. Ravni obsegajo celoten razpon kvalifikacij, od osnovne (raven 1) do visoke 
(raven 8). Kot instrument za spodbujanje vseživljenjskega učenja, EOK zajema vse ravni 
kvalifikacij pridobljenih v splošnem in poklicnem izobraževanju, pa tudi v visokošolskem 
izobraževanju in usposabljanju. Vsaka od osmih ravni je opredeljena z nizom opisnikov, ki 
navajajo učne izide glede na kvalifikacije na navedeni ravni v katerem koli sistemu 
kvalifikacij. 
V EOK je temeljno izhodišče učni izid, ki je opredeljen  kot ugotovitev o tem, kaj udeleženec 
ob zaključku učnega procesa zna, razume in je sposoben opraviti. EOK poudarja rezultate 
učenja in se ne osredotoča toliko na vložek, kot je recimo trajanje študija (t.i. vhodni koncept). 
Na ta način podpira boljše ujemanje med potrebami trga dela ter ponudbo izobraževanja in 
usposabljanja, spodbuja priznavanje neformalnega in priložnostnega učenja ter spodbuja 
prenos in uporabo kvalifikacij v različnih državah ter sistemih izobraževanja in usposabljanja. 
EOK se je za ta način vrednotenja med drugim odločil zaradi zavedanja, da so evropski 
izobraževalni sistemi tako raznoliki, da so primerjave na podlagi vložkov nemogoče.6 Učni 
izidi so znotraj ogrodja razvrščeni v tri kategorije, in sicer v znanje,7 spretnosti8 in 
kompetence.9 
                                                          
4 Kvalifikacija pomeni uradni rezultat procesa ocenjevanja in priznanja, ki se pridobi, kadar pristojni organ 
odloči, da je posameznik dosegel učne izide, ki ustrezajo opredeljenim standardom. (Priloga I Priporočila EP in 
Sveta 2008). 
5 Priporočilo Evropskega parlameta in Sveta, z dne 23. 4. 2008, o uvedbi evropskega ogrodja kvalifikacij za 
vseživljenjsko učenje (2008/C, 111/01). 
6 Evropsko ogrodje kvalifikacij za vseživljensko učenje,  http://www.nok.si/assets/PDF/Evropsko-ogrodje-
kvalifikacij/Evropsko-ogrodje-kvalifikacij-za-vsezivljenjsko-ucenje-brosura.pdf. Dostopno 28. 1. 2018. 
7 Znanje pomeni rezultat osvajanja informacij preko učenja. Znanje je skupek dejstev, načel, teorij in praks, ki so 
povezane s področjem dela ali študija. (Priloga I, Priporočila 2008). 
8 Spretnosti pomenijo sposobnost uporabe znanja in strokovnega znanja za izvedbo nalog in reševanje 
problemov. V okviru EOK so spretnosti opisane kot kognitivne ali praktične. (Priloga I, Priporočila 2008). 
9 Kompetenca pomeni dokazano zmožnost uporabljati znanja, spretnosti in osebne, socialne in/ali metodološke 
zmožnosti v delovnem ali študijskem okolju ter v strokovnem in osebnem razvoju.  (Priloga I, Priporočila 2008). 
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Tesnejša povezava med sistemi kvalifikacij naj bi koristila številnim. Glavne prednosti EOK 
so sledeče:10 
 zagotavljanje večje mobilnosti učencev in delavcev, 
 koristi posameznikov, s pomočjo boljšega dostopa do vseživljenjskega učenja in z 
udeležbo v njem ter z možnostjo kombiniranja učnih izidov iz različnih okolij 
(formalni študij ali delo) in različnih držav, 
 podpiranje posameznih uporabnikov in izvajalcev izobraževanja z večjo preglednostjo 
kvalifikacij, dodeljenih izven nacionalnih sistemov, na primer s strani sektorjev ali 
podjetij. 
 
2.2. Zgodovinsko ozadje EOK 
Za razumevanje procesov, ki so na ravni Evropske unije pripeljali do sprejema EOK in 
nacionalnih ogrodij kvalifikacij11 (NOK), je potrebno najprej odpredeliti pristojnost, ki jo ima 
EU na področju izobraževanja in poklicnega usposabljanja. EU ima subsidiarno pristojnost, 
kar pomeni, da ne nadomešča pristojnosti držav članic, temveč podpira in dopolnjuje njihovo 
dejavnost s tem, da olajšuje nadaljnje sodelovanje med njimi s ciljem povečanja preglednosti 
in promoviranja mobilnosti in vseživljenjskega učenja.12  
Že zelo zgodaj so države prepoznale pomen izobraževanja. Evropski parlament je z Lizbono 
2000 sklenil, da bi morala EU opredeliti nova osnovna znanja, ki naj jih zagotovi 
vseživljenjsko učenje, kot ključni ukrep pri odzivih Evrope na globalizacijo in premik h 
gospodarstvom znanja ter poudaril, da so ljudje največja dobrina Evrope. Maastrichtska 
študija o poklicnem izobraževanju in usposabljanju iz leta 2004 je med drugim prikazala 
precejšnjo vrzel med stopnjami izobrazbe, ki jih zahtevajo nova delovna mesta v podjetjih in 
stopnjami izobrazbe, ki jih dosega evropska delovna sila.13  
                                                          
10 Evropsko ogrodje kvalifikacij za vseživljensko učenje,  http://www.nok.si/assets/PDF/Evropsko-ogrodje-
kvalifikacij/Evropsko-ogrodje-kvalifikacij-za-vsezivljenjsko-ucenje-brosura.pdf. Dostopno 28. 1. 2018. 
11 NOK pomeni orodje za razvrstitev kvalifikacij glede na niz meril za dosežene posamezni ravni učenja, 
katerega cilj je povezati in uskladiti nacionalne podsisteme kvalifikacij in izboljšati preglednost, dostopnost, 
napredek in kakovost kvalifikacij glede na trg dela in civilno družbo (Priloga I Priporočila 2008). 
12 Priporočilo Evropskega parlamenta in Sveta 2008, kot v op. 5. 
13 9. točka uvodnih določb Priporočila Evropskega parlamenta in Sveta, z dne 18. december 2006, o ključnih 
kompetencah za vseživljenjsko učenje (2006/962/ES). 
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Sklepi so ponovno zaživeli v Lizbonski strategiji, potrjeni leta 2005. Z Lizbonsko strategijo je 
bil določen tudi mehanizem za doseganje teh ciljev, in sicer odprta metoda koordinacije, kot 
sredstvo širjenja najboljših praks ter doseganja večjega zbliževanja pri ključnih ciljih EU.14 
Leta 2005 se je izoblikovala pobuda o EOK, ki je prešla v predlog Evropskega parlamenta in 
Sveta, ki sta leta 2008 izdala Priporočila o uvedbi evropskega ogrodja kvalifikacij za 
vseživljenjsko učenje.15 V prvi točki tako Evropski parlament in Svet državam članicam 
priporočata uporabo EOK, kot orodja za primerjanje ravni kvalifikacij različnih sistemov 
kvalifikacij in za spodbujanje vseživljenjskega učenja in enakih možnosti v družbi, ki temelji 
na znanju, kakor tudi nadaljnjega povezovanja evropskega trga dela, ob upoštevanju bogate 
raznolikosti nacionalnih izobraževalnih sistemov. Posebno pozornost priporočata pri 
srečevanju z brezposelnostjo ali negotovo zaposlitvijo pri osebah, ki bi jim pristop 
vseživljenjskega učenja lahko omogočil večjo udeležbo v vseživljenjskem učenju in s tem 
večji dostop na trg dela. Priporočilo v šesti točki državam članicam predlaga imenovanje 
posebnih nacionalnih točk za usklajevanje, katerih naloga bi bila primerjava ravni NOK z 
EOK, skrb za uporabo pregledne metodologije, zagotavljanje dostopa do informacij 
zainteresiranim strankam ter spodbujanje sodelovanja vseh zainteresiranih strani. 
Zaposljivost se po letu 2010, ko je bila sprejeta nova strategija »Evropa 2020«, veže na 
temeljni strateški cilj EU - oblikovati pametnejšo, vzdržnejšo in inkluzivnejšo Evropo. 
Komisija zaposljivosti ne razume zgolj kot sredstva za dvig konkurenčnosti evropskega 
gospodarstva, marveč tudi kot ključ za večjo socialno kohezivnost. Slednjo najbolj ovira 
nezaposlenost, ki pa velja za posledico nizke izobraženosti.16 
Vidimo torej lahko, da je izobraževanje ter z njim povezani cilji, že dlje časa v ospredju 
zanimanja evropskih držav in institucij EU.  
  
                                                          
14 Mikulec B., Skubic Ermenc, K.: Slovensko ogrodje kvalifikacij (2017), str. 71. 
15 Priporočilo EP in Sveta z dne 18. decembra 2006 o ključnih kompetencah za vseživljenjsko učenje 
(2006/962/ES). 
16 Mikulec B., Skubic Ermenc, K.: Slovensko ogrodje kvalifikacij (2017), str. 71. 
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3. SLOVENSKO OGRODJE KVALIFIKACIJ 
3.1. Zakon o slovenskem ogrodju kvalifikacij (ZSOK) 
Zakon o slovenskem ogrodju kvalifikacij je bil sprejet leta 2015, uporabljati pa se je začel 12. 
7. 2016.  Postopek sprejemanja zakona je bil dolg in je formalno trajal od leta 2009 ter je 
vseboval obsežno razpravo z vsemi deležniki na trgu.17 Čeprav je bila Slovenija ena izmed 
prvih držav, ki je pristopila k sprejemanju nacionalnega ogrodja kvalifikacij, pa je bila med 
zadnjimi, ki ga je sprejela.18 
ZSOK naj bi bil po zatrjevanju zakonodajalca zgolj »tehničen« zakon, kar pomeni, da ne 
spreminja izobraževalnega sistema v Sloveniji in temelji na obstoječi izobraževalni 
zakonodaji in uveljavljenih praksah. SOK je komunikacijsko oziroma razlagalno ogrodje z 
manjšim reformnim dometom, katerega cilj je povezati in uskladiti slovenske podsisteme 
kvalifikacij in izboljšati preglednost, dostopnost, napredek in kakovost kvalifikacij glede na 
trg dela in civilno družbo.19    
V prvem členu je opredeljena vsebina zakona, ki določa Slovensko ogrodje kvalifikacij 
(SOK) kot enotni sistem kvalifikacij, ki jih posameznik lahko pridobi v Republiki Sloveniji20 
ter umeščanje kvalifikacij, pridobljenih z izobrazbo, poklicnimi kvalifikacijami ali dodatnimi 
kvalifikacijami v enotni sistem. Vse pridobljene kvalifikacije se razvrstijo v 10 ravni na 
podlagi učnih izidov21.  
Z zakonom je omogočeno umeščanje kvalifikacij iz SOK v EOK in EOVK, določena je 
Nacionalna koordinacijska točka SOK in EOK22 (v nadaljevanju NKT SOK-EOK) ter 
vzpostavljen Register kvalifikacij SOK, v Prilogi pa so natančno določeni opisniki ravni 
SOK. 
 
                                                          
17 Projekt je sofinancirala Evropska komisija prek Evropskega socialnega sklada ter Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti. Potekal je v obdobju od 19. 8. 2009 - 30. 9. 2014. Marentič U. in ostali: 
Predstavitev rezultatov projekta, CPI 2014. 
18 V skladu s Priporočilom (2008) naj bi države svoje sisteme kvalifikacij povezale z EOK do leta 2012.  
19 Skubic E., K, Biloslavo, R., Mikulec, B.: Smernice za implementacijo in uporabo SOK in učnih izidov v 
praksi - 2. dopolnjena izdaja (2016), str. 8. 
20 V SOK se umeščajo tudi kvalifikacije, ki so bile pridobljene na ozemlju Republike Slovenije pred 25. junijem 
1991. 
21 Učni izid predstavlja znanje, spretnosti in kompetence, standardizirano na določeni ravni kvalifikacije. (2. člen 
13. točka ZSOK). 
22 Za nacionalno koordinacijsko točko slovenskega in evropskega ogrodja kvalifikacij (NKT SOK-EOK) je bil v 
Sloveniji imenovan Center RS za poklicno izobraževanje (CPI), ki se pri svojem delu smiselno povezuje z 
Nacionalno agencijo za kakovost v visokem šolstvu (NAKVIS).  
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SOK obsega tri vrste kvalifikacij:23 
 izobrazbo, ki se izkazuje z javno listino o zaključenem izobraževanju, 
 poklicno kvalifikacijo, ki se izkazuje s certifikatom o pridobljeni NPK, 
izdanem v skladu s predpisi, ki urejajo NPK, ali z drugo listino o zaključenem 
programu za usposabljanje oziroma izpopolnjevanje, izdano v skladu s 
predpisi, ki urejajo poklicno, strokovno in visokošolsko izobraževanje in 
 dodatno kvalifikacijo, ki se ureja na način in po postopku, določenim z 
zakonom ter se izkazuje s potrdilom v skladu z zakonom. 
 
Na podlagi 5. člena ZSOK se morajo v javnih listinah o zaključku izobraževanja, njihovih 
prilogah, certifikatih o NPK, potrdilih o zaključenem programu za usposabljanje oziroma 
izpopolnjevanje in potrdilih o dodatnih kvalifikacijah, zapisati ravni pridobljene kvalifikacije 
po SOK in EOK, za višješolske in visokošolske kvalifikacije pa tudi po EOVK. Ta člen je 
pomemben tudi z vidika delodajalca, ki se odloča katero ogrodje bo uporabil pri določitvi 
zahtevanih pogojev za zasedbo delovnega mesta v aktu o sistemizaciji. Eden izmed glavnih 
razlogov, da smo se v podjetju na koncu odločili za uporabo novega ogrodja kvalifikacij je 
spoznanje, da je akt o sistemizaciji tisti splošni akt delodajalca, ki upošteva dejansko stanje v 
podjetju, hkrati pa se s premišljenim aktom omogoči lažje planiranje zaposlovanja in 
načrtovanja razvoja kadrov v prihodnosti. Ker se od uveljavitve zakona za zapis ravni vseh 
pridobljenih kvalifikacij v Sloveniji uporablja SOK in ker bodo tudi drugi državni organi v 
prihodnosti operirali s tem ogrodjem, je bila smiselna poteza delodajalca, zahtevane 
kvalifikacije ovrednotiti na podlagi ravni po ZSOK. 
3.1.1. Register kvalifikacij SOK24 
Pomembnejša novost, ki pomaga pri uresničevanju temeljnih ciljev in načel ZSOK je uvedba 
javnega spletnega Registra SOK, ki omogoča vpogled v vse kvalifikacije, ki jih je mogoče 
pridobiti v Sloveniji.25 Register vodi NKT SOK-EOK, podatke za vpis kvalifikacij pa mu 
zagotavljata Zavod RS za šolstvo in NAKVIS. Register je povezan s portalom EOK, kar 
omogoča lažjo primerljivost s parametri EOK in EOVK različnim uporabnikom znotraj 
slovenskega prostora in tudi med drugimi evropskimi državami. Z Registrom se zasledujejo 
trije temeljni cilji, in sicer transparentnost, preglednost in primerljivost doseženih kvalifikacij.  
                                                          
23 4. člen ZSOK. 
24 www.nok.si  
25 Izobrazbe, NPK in dodatne kvalifikacije. 
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Umeščanje ravni SOK v EOK:26  
SOK 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
EOK 1 2 3 4 5 6 7 8 
Tabela 1: Ravni SOK v EOK 
Umeščanje SOK v EOVK:27  
SOK 6 7 8 9 10 
EOVK Kratki cikel Prva stopnja Druga 
stopnja 
Tretja stopnja 
Tabela 2: Ravni SOK v EOVK 
3.1.2. Formalni sistem izobraževanja 
Izobraževalni sistem v Republiki Sloveniji temelji na načelu vseživljenjskega učenja. ZSOK 
ne posega v vsebino izobraževalnega sistema v Sloveniji.28 Temeljni cilj je bil zagotoviti 
preglednost doseženih izobrazb v Sloveniji, kar naj bi koristilo vsem uporabnikom SOK.  
3.1.3. Nacionalne poklicne kvalifikacije (NPK) 
Leta 2000 je bil sprejet Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah,29 ki poleg formalne 
izobrazbe, omogoča pridobitev javno veljavnih listin. Nacionalna poklicna kvalifikacija je 
formalno priznana strokovna usposobljenost za opravljanje poklica na določeni ravni 
zahtevnosti, ki temelji na nacionalno sprejetem poklicnem standardu, namenjenemu odraslim 
osebam, starim nad 18 let.30 Sistem temelji na vnaprej predpisanih postopkih preverjanja in 
potrjevanja neformalno pridobljenih znanj, kar mu zagotavlja objektivnost in kakovost. 
Bistvena prednost NPK je v njegovi fleksibilnosti, saj omogoča hitro odzivnost na potrebe 
trga dela. Ključna razlika med šolskim in certifikatnim sistemom je v tem, da kvalifikacije, 
pridobljene v šolskem sistemu, omogočajo pridobitev stopnje izobrazbe in se izkazujejo s 
spričevalom ali diplomo, medtem ko NPK omogoča pridobitev formalne strokovne 
usposobljenosti za opravljanje poklica na določeni ravni in se izkazuje s certifikatom.31 NPK 
se znotraj SOK umeščajo med 2. in 6. ravnjo. 
Nacionalne poklicne kvalifikacije so torej imanentno povezane s potrebami in 
povpraševanjem na trgu dela, obenem pa se z njimi uresničuje načelo vseživljenjskega učenja, 
ki je eno temeljnih načel SOK. Od uveljavitve zakona bo informacija glede vrednotenja NPK 
                                                          
26 11. člen ZSOK. 
27 12. člen ZSOK. 
28 Zaradi omejenosti bralca napotujem na Zaključno poročilo (2014), kjer je pregledno in izčrpano predstavljen 
slovenski izobraževalni sistem, str. 11-23. 
29 Uradni list RS, št. 81/2000, 55/2003, 118/2006, 85/2009. 
30 Logaj, V. in drugi: Umeščanje...; Zaključno poročilo, Slovenija, CPI, Ljubljana 2014, str. 24. 
31 Prav tam, str. 25. 
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še enostavnejša, saj bo vsaka NPK vsebovala umestitev v določeno raven, skladno s 5. členom 
ZSOK. Poudariti je potrebno, da NPK pred sprejemom zakona niso vsebovale tega določila, 
ki pa je z vidika določanja pogojev za zasedbo delovnega mesta izredno pomembno. Eden 
izmed večjih izzivov pri določanju pogojev za zasedbo delovnega mesta v podjetju, kjer sem 
sodelovala pri pripravi opisov delovnih mest, je bilo prav dejstvo, da starejše NPK niso 
vsebovale tega podatka. Vendar študija SOK daje odgovore tudi na ta vprašanja. V takem 
primeru se bo delodajalec najprej obrnil na spletni register SOK ter v iskalniku poiskal 
podobne NPK, ki so že vpisane ter jih primerjal s tistimi, ki so jih pridobili delavci. Primerja 
lahko tudi opisnike ravni SOK. Na ta način bo lahko določil raven kvalifikacije, ki jo zahteva 
za zasedbo določenega delovnega mesta.32  
Če delodajalec ne bo uspešen s to metodo, se lahko na podlagi 25. člena ZSOK po 
informacijo o ravni za javno listino o poklicni kvalifikaciji brezplačno obrne na NKT SOK-
EOK. Enaka možnost je omogočena tudi glede javne listine o zaključku formalnega 
izobraževanja, ki je bila izdana pred uveljavitvijo zakona. V tem primeru se bo delodajalec po 
tako informacijo brezplačno obrnil na ENIC-NARIC center.33 
3.1.4. Dodatne kvalifikacije 
Dodatne kvalifikacije so novost, ki jo v naš sistem kvalifikacij prinaša ZSOK. V drugem 
členu jih opredeljuje kot kvalifikacije, ki dopolnjujejo usposobljenost posameznika na 
doseženi ravni in na določenem strokovnem področju ter so vezane na potrebe trga dela. 
Umestitev dodatne kvalifikacije v SOK lahko predlagajo delodajalci, skupina delodajalcev ali 
Zavod RS za zaposlovanje. Delodajalec, ki predlaga umestitev dodatne kvalifikacije v SOK, 
bo najverjetneje tudi izvajal usposabljanje, ali pa bo izvajanje s pogodbo prenesel na drugega 
izvajalca.  
CPI po prejemu strokovno oceni popolno vlogo in pripravi mnenje o ustreznosti ter jo pošlje v 
presojo strokovni komisiji.34 Strokovna komisija sprejme odločitev in pripravi predlog za 
umestitev dodatne kvalifikacije v SOK. NKT SOK-EOK ta predlog posreduje ministru, 
pristojnemu za delo, ki s sklepom umesti dodatno kvalifikacijo v SOK. NKT SOK-EOK na 
                                                          
32 Podrobneje določeno pri analizi Odprtega modela v poglavju 5.4.1. 
33 ENIC NARIC center je nacionalni infromacijski center za priznavanje visokošolskih diplom in spričeval, ki 
deluje v okviru Ministrstva za izobraževanje, znanost in šport. Možnost je dobrodošla, saj se izobraževalni 
programi hitro spreminjajo in je včasih težko ugotoviti ali nekdo izpolnjuje pogoje glede stopnje in vrste 
izobrazbe. 
34 Strokovna komisija je organizirana v okviru NKT SOK-EOK in ima 7 članov, od katerih je 1 predstavnik 
delodajalcev in 1 delojemalcev, ostale pa imenujejo ministrstva v skladu z drugim odstavkom 13. člena ZSOK. 
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podlagi sklepa to kvalifikacijo vpiše v register kvalifikacij za obdobje petih let. Trenutno35 je 
v registru SOK vpisanih 6 dodatnih kvalifikacij. Prezgodaj je reči ali je majhno število 
vpisanih dodatnih kvalifikacij posledica precej zapletenega postopka umeščanja v SOK ter 
različnih organov, ki so vključeni v postopek ali dejstva, da se delodajalci še niso seznanili z 
možnostmi, ki jih ponujajo dodatne kvalifikacije. Primer že umeščene dodatne kvalifikacije je 
Strokovnjak/strokovnjakinja za varstvo osebnih podatkov, kar lahko z veliko verjetnostjo 
povežemo z zahtevami evropske uredbe in predlogom novega Zakona o varstvu osebnih 
podatkov (ZVOP-2). Znanja, ki so pridobljena kot dodatna kvalifikacija, lahko delodajalec v 
opisih delovnih mest opredeli kot želena znanja, ki naj bi jih kandidati imeli pri zaposlitvi. 
Vsekakor lahko zaključimo, da imajo dodatne kvalifikacije veliko vlogo pri doseganju cilja 
vseživljenjskega učenja ter tako povečujejo horizontalno in vertikalno prehodnost delavcev. 
Od samih predlagateljev dodatnih kvalifikacij pa bo odvisno, ali bodo te kvalifikacije zaživele 
tudi v praksi in ali bo delodajalcem v interesu predlagati umeščanje usposabljanj, ki jih že 
izvajajo znotraj svojih podjetij. 
  
                                                          
35 Vpogled v register SOK na dan 21. 2. 2018. 
10 
 
3.2. Klasifikacijski sistem izobraževanja in usposabljanja (v nadaljevanju KLASIUS) 
Leta 2006 je Vlada RS z Uredbo o uvedbi in uporabi klasifikacijskega sistema izobraževanja 
in usposabljanja36 (v nadaljevanju Uredba) sprejela KLASIUS, ki se uporablja za klasifikacijo 
izobraževanja in usposabljanja v formalnih administrativnih bazah podatkov in za statistične 
analize.  
Njegov glavni namen je zagotavljanje konsistentnosti podatkov pri statističnem spremljanju 
vključenosti prebivalstva v izobraževanje in usposabljanje ter pri statističnem spremljanju 
izobrazbene oziroma klasifikacijske strukture prebivalstva.37 KLASIUS se je zaradi vse 
večjega razvoja sodobne tehnologije in novih možnosti izmenjave informacij z različnimi 
subjekti začel uporabljati tudi za nestatistične namene, in sicer v procesih izvajanja storitev na 
področju trga dela ter pri izvajanju kadrovske politike v podjetjih in organizacijah.38  
KLASIUS je bil izhodišče za pripravo SOK. In čeprav gre v obeh primerih za razvrščanje 
pridobljenih kvalifikacij v ravni, se SOK in KLASIUS med seboj razlikujeta. Ključna razlika 
med SOK in KLASIUS je ta, da je SOK razvojno orodje, ki ima namen vplivati na 
značilnosti, kakovost ter zahtevnostne ravni kvalifikacij, česar KLASIUS kot statistično 
orodje ne more. SOK ima torej namen voditi nadaljnji kakovostni razvoj vseh vrst 
kvalifikacij, medtem ko KLASIUS obstoječo stvarnost le zajema.  
O namenu Uredbe je presojalo tudi Ustavno sodišče RS,39 ki je v postopku za oceno 
ustavnosti zavrnilo očitke glede neustavnosti, pri čemer je poudarilo, da je namen Uredbe 
statistična obdelava podatkov, kar samo po sebi ne pomeni poseganja v pravice ali dolžnosti 
državljanov ter ne pomeni odločitve o pogojih za zasedbo delovnega mesta, niti neposredno 
ne vpliva na določanje plač. Kot v svojem članku ugotavlja Tatjana Plevnik, bi pri uporabi 
logike Ustavnega sodišča RS lahko rekli, da gre pri ZSOK in Uredbi o KLASIUS za dva 
neodvisna dokumenta, pri čemer ima prvi komunikacijsko in deloma reformno, drugi pa 
statistično vlogo.40 
KLASIUS vsebuje 8 kvalifikacijskih ravni in dve podravni (šesta in osma raven se delita na 
podravni), medtem ko SOK z 10 ravnmi in ukinitvijo podravni povečuje preglednost sistema 
                                                          
36 Uradni list RS, št. 46/2006, 8/2017. Trenutno veljavna Uredba je bila sprejeta na podlagi Zakona o državni 
statistiki. Poleg Uredbe se uporabljajo tudi Metodološka pojasnila klasifikacijskega sistema izobraževanja in 
usposabljanja (Uradni list RS, št. 89/06). V pripravi so nova Metodološka pojasnila z oznako MP-KLASIUS-2.1.  
37 Logaj, V. in drugi: Zaključno poročilo, Slovenija (2014), str. 30. 
38 http://www.stat.si/Klasius/Default.aspx?id=8. Dostopno 22. 2. 2018. 
39 Odločba U-I-370/06-20, z dne 17. 1. 2008. 
40 Plevnik, T.: Razvrščanje izobrazb (2011), str. 110. 
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kvalifikacij v državi, kar je najbolj vidno pri višješolskih in visokošolskih izobrazbah, 
pridobljenih v predbolonjskih in bolonjskih programih ter je prikazano v spodnjih dveh 
tabelah.  
Tabela 3: Razvrstitev višješolskih in visokošolskih izobrazb po Uredbi.41 
 
Tabela 4: Razvrstitev višješolskih in visokošolskih izobrazb po SOK.42 
  
                                                          
41http://www.mizs.gov.si/si/delovna_podrocja/direktorat_za_visoko_solstvo/sektor_za_visoko_solstvo/stopnje_i
n_ravni_visokosolske_izobrazbe/. Dostopno 21. 2. 2018. 
42 Prav tam. 
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4. SPLOŠNI AKT DELODAJALCA  
4.1. Pravni viri 
Ustava Republike Slovenije43 v 49. členu z naslovom Svoboda dela določa, da je vsakomur 
pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Dostopnost vsakega delovnega mesta pod 
enakimi pogoji pomeni zagotavljanje enakih možnosti pri zaposlovanju in enako dostopnost 
do izpolnitve pogojev, ki tako enakopravnost omogočajo. Konvencija MOD št. 111 o 
diskriminaciji pri zaposlovanju in poklicih razume izraza zaposlovanje in poklic široko, saj 
pomenita možnost strokovnega izobraževanja, zaposlitve in vključevanja v različne poklice 
ter pogoje zaposlitve. Po Konvenciji MOD se kot diskriminacija pri zaposlovanju ne štejejo 
razlikovanja, izključitev in dajanje prednosti, ki so utemeljeni z zahtevano kvalifikacijo za 
določeno zaposlitev.44 
Poleg Ustave RS ter ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, sta najpomembnejša 
pravna vira še Zakon o delovnih razmerjih45 (v nadaljevanju ZDR-1) in Kolektivna pogodba 
dejavnosti. V našem primeru smo pri sprejemanju sistemizacije uporabili Kolektivno pogodbo 
komunalnih dejavnosti.46 Seveda mora delodajalec smiselno upoštevati tudi druge zakone in 
podzakonske predpise, ki urejajo to področje.47 
4.2. Akt o sistemizaciji delovnih mest kot splošni akt delodajalca 
10. člen ZDR-1 kot splošne akte določa tiste, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela 
ali obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih 
obveznosti. Zakon določa dve vrsti splošnih aktov delodajalca, in sicer splošne organizacijske 
akte48 in splošni akt, s katerim lahko delodajalec pod nekaterimi pogoji določi pravice, ki se v 
skladu z zakonom urejajo v kolektivnih pogodbah,49 pri čemer mora v obeh primerih 
upoštevati načelo in favorem laboratoris ter sme v splošnem aktu delodajalca urediti tiste 
pravice in obveznosti, ki so za delavce ugodnejše kot to določa zakon ali kolektivna 
                                                          
43 Uradni list RS/I, št. 33/1991,  Uradni list RS, št. 42/1997 - UZS68, 66/2000 - UZ80, 24/2003 - UZ3a, 47, 68, 
69/2004 - UZ14, 69/2004 - UZ43, 69/2004 - UZ50, 68/2006 - UZ121,140,143, 47/2013, 47/2013, 75/2016 - 
UZ70a. 
44 Blaha, M.: Komentar Ustave Republike Slovenije (2010), str. 508. 
45 Uradni list RS, št. 21/2013, 78/2013 - popr., 47/2015 - ZZSDT, 33/2016 - PZ-F, 52/2016, 15/2017 - odl. US. 
46 Uradni list RS, št. Uradni list RS, št. 43/2015, 86/2016, 12/2017, 38/2017, 45/2017, 49/2017, 63/2017, 
63/2017, 68/2017, 80/2017, 80/2017, 16/2018. 
47 Vsebina akta o sistemizaciji delovnih mest za javne uslužbence, zaposlene v javnem sektorju je urejena v  
Zakonu o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 56/2002, s spremembami in dopolnitvami)  ter v Uredbi o 
notranji organizaciji, sistemizaciji delovnih mest, nazivov v organih javne uprave in v pravosodnih organih 
(Uradni list RS, št. 58/2003, s spremembami in dopolnitvami) in ne bo predmet tega magistrskega dela. 
48 1. odstavek 10. člena ZDR-1. 
49 3. odstavek 10. člena ZDR-1. 
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pogodba.50 Pred sprejemom Akta o sistemizaciji delovnih mest mora delodajalec pridobiti 
mnenje sindikata ter se do njega opredeliti.51 Kljub temu pa na mnenje sindikata ni vezan. 
Zakon izraza akt o sistemizaciji delovnih mest ne določa. Gre za naziv, ki se je uveljavil v 
praksi, medtem ko pravna teorija zastopa stališče, da je ustreznejše pojmovanje akt o 
sistemizaciji dela.52 V nadaljevanju bom za poimenovanje tega splošnega akta delodajalca 
uporabljala izraz akt o sistemizaciji delovnih mest oziroma akt o sistemizaciji.53 
Akt o sistemizaciji delovnih mest je splošni akt organizacijske narave, v katerem je 
delodajalec dolžan v skladu z drugim odstavkom 22. člena ZDR-1 določiti pogoje za 
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oziroma za vrsto dela. Ta obveznost ne 
velja za manjše delodajalce, ki zaposlujejo deset ali manj delavcev.54 Delavec, ki sklepa 
pogodbo o zaposlitvi, mora izpolnjevati predpisane pogoje, ki jih v aktu o sistemizaciji določi 
oziroma zahteva delodajalec.55 Pogoji za opravljanje dela morajo biti objavljeni v skladu s 
prvim odstavkom 25. člena ZDR-1.   
Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti v 3. členu podaja definicijo, ki pravi, da je »Akt o 
organizaciji in sistemizaciji delovnih mest« splošni akt, ki določa delovna mesta, pogoje za 
opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oziroma vrsti del in opis del in nalog 
posameznega delovnega mesta oziroma za vrste del.  
Pri določanju vsebine akta o sistemizaciji delovnih mest delodajalec ni povsem prost, saj 
mora upoštevati zakone in druge predpise ter kolektivne pogodbe, ki ga zavezujejo. Vsebina 
akta v predpisih ni točno določena, vendar je iz določil ZDR-1 možno razbrati, da mora 
sistemizacija v zasebnem sektorju vsebovati vsaj: 
 naziv delovnega mesta oziroma vrste del, 
 kratek opis del in 
 pogoje za opravljanje dela na delovnem mestu ali vrsti dela. 
 
  
                                                          
50 Kresal Šoltes, K., Senčur Peček, D.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2016), str. 83. 
51 2. odstavek 10. člena ZDR-1. 
52 Korpič Horvat, E.: Zakon o delovnih razmerjih s komentarjem (2008), str. 122.  
53 Razlikovanje je utemeljeno predvsem na možnosti, da delodajalec uredi sistemizacijo za delovno mesto ali za 
vrsto dela. V podjetju smo sistemizacijo in opise opravljali za vsako delovno mesto posebej.  
54 3. odstavek 5. člena ZDR-1. 
55 1. odstavek 22. člena ZDR-1. 
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Akt o sistemizaciji, ki odraža dejansko stanje v podjetju, je lahko delodajalcu v veliko pomoč 
pri različnih procesih. Namen sprejetja akta lahko razdelimo v štiri glavne skupine: 
 določanje organizacije dela, 
 vodenje kadrovskih procesov, 
 določitev plačnega sistema ter 
 zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu. 
Seveda se v praksi pojavljajo tudi drugi razlogi, vendar menim, da omenjene skupine 
zaobjamejo vse ključne elemente, ki jih delodajalec zasleduje s sprejetjem oziroma 
spremembo obstoječega akta o sistemizaciji. 
Zakon prepušča delodajalcu, da v aktu o sistemizaciji opredeli bodisi delovno mesto ali vrsto 
dela, pri čemer je možna tudi opredelitev vrste del, znotraj katerih delavci delo opravljajo na 
različnih delovnih mestih.56 Sistemizacija je podlaga za različne procese, ki se odvijajo v 
podjetju, med drugim določa zahteve po znanjih, izkušnjah, psihofizičnih sposobnostih in 
osebnih lastnostih kandidatov v postopku iskanja novih kadrov, je temelj za načrtovanje 
izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja delavcev, na njeni podlagi pa so opredeljene 
vloge zaposlenih (samostojnost in iniciativnost delavcev, njihova pooblastila in 
odgovornosti). Sistemizacija je tudi osnova za izdelavo izjave o varnosti z oceno tveganja.57 
  
                                                          
56 Senčur Peček, D.: Možnosti delodajalca glede odrejanja dela in pogojev dela zaradi spremenjenih pogojev 
poslovanja (2013), str. 214. 




4.3. Posledica sprejetja akta o sistemizaciji na obstoječa delovna razmerja 
Zaradi sprememb okoliščin, ki jih prinaša nova informacijska tehnologija in učinkovitejši 
načini proizvajanja, so delodajalci primorani v želji po rasti oziroma ohranitvi položaja na 
trgu, konstantno prilagajati svoj delovni proces ter ga racionalizirati. V moderenem času so te 
spremembe še izrazitejše in terjajo od delodajalcev pogoste reorganizacije delovnega procesa, 
kar posledično pripelje do spremembe oziroma sprejetja novega akta o sistemizaciji. 
Spremembe akta o sistemizaciji delovnih mest imajo lahko v praksi različne posledice. 
Pogosto se na ta način ukinjajo posamezna delovna mesta ali se spremeni njihov opis, uvajajo 
se nova delovna mesta, kar vse vpliva tudi na obstoječa delovna razmerja v podjetju.58  
51. člen ZDR-1 določa, da delavec kljub spremembi zakona, kolektivne pogodbe ali 
splošnega akta delodajalca, ohrani vse tiste pravice, ki so ugodneje določene v pogodbi o 
zaposlitvi, kar pomeni, da delodajalec kljub spremembi akta o sistemizaciji delovnih mest ne 
more enostransko posegati v delovna razmerja in sklenjene pogodbe o zaposlitvi, saj je za to 
potrebno soglasje obeh. Kljub temu pa ima delodajalec na voljo dva instituta, ki ju lahko 
uporabi glede na namen, ki ga zasleduje s sprejemom nove sistemizacije. Možnosti sta 
uporabljivi, ko pri delodajalcu še vedno obstaja potreba po delu delavcev, vendar je potrebna 
sprememba pogodbe o zaposlitvi zaradi spremembe njenih bistvenih sestavin ali ker delo 
delavca pod pogoji, ki izhajajo iz pogodbe o zaposlitvi ni več potrebno. Delodajalec bo v ta 
namen lahko predlagal spremembo ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi v skladu z 49. 
členom ZDR-1 ali odpoved pogodbe o zaposlitvi s ponudbo nove na podlagi 91. člena ZDR-1. 
4.3.1. Sprememba ali sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi v skladu z 49. členom ZDR-1.  
To možnost bo delodajalec uporabil, ko bo zaradi reorganizacije ali racionalizacije delovnega 
procesa prišlo do takih sprememb, ki terjajo sklenitev aneksa oziroma nove pogodbe o 
zaposlitvi, pri čemer pa ne bo prišlo do prenehanja potreb po delu delavca. Če se pri 
sprejemanju sistemizacije spremeni naziv delovnega mesta oziroma vrste dela, je potrebno v 
skladu z 31. členom ZDR-159 skleniti novo pogodbo o zaposlitvi. Naloga delodajalca je, da 
delavcu predstavi spremembe, ki terjajo sprejem aneksa, ali sklenitev nove pogodbe o 
zaposlitvi. Ključno je, da delodajalec pridobi soglasje delavca, saj v nasprotnem primeru ne 
more priti do sprememb obstoječe pogodbe o zaposlitvi. V primeru sprejema aneksa, bo 
obstoječa pogodba ostala v veljavi, v skladu s sprejetimi spremembami. V primeru sklenitve 
nove, pa bo le ta nadomestila staro pogodbo o zaposlitvi. 
                                                          
58 Tičar, L.: Pravne poti do spremembe ali nove pogodbe o zaposlitvi (2007), str. 19. 
59 3. alineja 1. odstavka 31. člena ZDR-1. 
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4.3.2. Odpoved obstoječe pogodbe o zaposlitvi iz poslovnega razloga s ponudbo nove 
pogodbe pod spremenjenimi pogoji na podlagi 91. člena ZDR-1.  
V primeru, da je pri delodajalcu prišlo do takih sprememb v delovnem procesu, zaradi katerih 
je prenehala potreba po delu delavca iz obstoječe pogodbe o zaposlitvi, bo moral delodajalec 
delavcu najprej podati redno odpoved iz poslovnega razloga, zaradi ekonomskih, 
organizacijskih, tehnoloških, strukturnih ali podobnih razlogov na strani delodajalca v skladu 
s prvo alinejo prvega odstavka 89. člena ZDR-1, pri čemer bo breme dokazovanja o obstoju 
poslovnega razloga na strani delodajalca. Nato pa bo temu delavcu lahko ponudil novo 
pogodbo o zaposlitvi, ki pa mora biti ustrezna. Ustrezno zaposlitev opredeljuje peti odstavek 
91. člena, ki pravi, da je ustrezna zaposlitev tista, za katero se zahteva enaka vrsta in raven 
izobrazbe, kot se je zahtevala za opravljanje dela, za katero je imel delavec sklenjeno prejšnjo 
pogodbo o zaposlitvi in za delovni čas, kot je bil dogovorjen po prejšnji pogodbi o zaposlitvi, 
ter kraj opravljanja dela ni oddaljen več kot tri ure vožnje v obe smeri z javnim prevoznim 
sredstvom ali z organiziranim prevozom delodajalca od kraja bivanja delavca. 
Delodajalec mora takrat, ko odpoveduje pogodbo o zaposlitvi in delavcu istočasno ponudi 
sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi, upoštevati vse določbe, ki se nanašajo na redno odpoved 
pogodbe o zaposlitvi. Ne glede na sprejem nove pogodbe o zaposlitvi, delavec v skladu s 
tretjim odstavkom 91. člena obdrži pravico do sodnega varstva, kot v drugih primerih redne 
odpovedi. Poudariti je potrebno, da sodišče ne bo presojalo ali je sprememba v organizaciji 
družbe potrebna in smotrna. Organizacijske rešitve v zvezi z ekonomsko uspešnostjo 
poslovanja še vedno ostajajo v domeni delodajalca. Sodišče bo v sodnem sporu preverilo le, 
če sprememba ni zgolj navidezna60 in ne pomeni prenehanja potreb po delu vseh delavcev, ki 
jih take spremembe zadevajo.61 
Kot prikazano ima delodajalec pri sprejemanju akta o sistemizaciji delovnih mest že na 
podlagi zakona različne možnosti, da prilagodi obstoječe stanje spremembam, ki jih prinaša 
sistemizacija. V primeru, da potreba po delu delavca iz pogodbe o zaposlitvi preneha, pa 
lahko delodajalec delavcu pogodbo o zaposlitvi odpove iz poslovnega razloga, brez da bi mu 
hkrati ponudil novo pogodbo o zaposlitvi.62 
                                                          
60 Odločba Vrhovnega sodišča RS, VIII Ips 175/2011. 
61 Kirn M., Odpoved v okviru reorganizacije  s ponudbo nove pogodbe o zaposlitvi (2013), str. 1347. 
62 Kot primer VSRS v odločbi VIII Ips 168/2015: Ukinitev delovnega mesta in razdelitev nalog med druga 
delovna mesta je utemeljen poslovni razlog. Sodišče se v smotrnost takih odločitev delodajalca ne more spuščati. 
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5. UPORABA SOK PRI SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST 
5.1. Pogoji za zasedbo delovnega mesta v Aktu o sistemizaciji delovnih mest 
Kot smo omenili že zgoraj, je akt o sistemizaciji delovnih mest obvezen, avtonomen ter 
splošen akt, v katerem delodajalec enostransko, po predhodno pridobljenem mnenju sindikata, 
določi pogoje za zasedbo delovnega mesta oziroma vrste dela v podjetju. Načinov kako se 
lotiti sprejema nove sistemizacije je toliko kot podjetij, ki jo sprejemajo, vendar je za 
določitev pogojev potrebno najprej analizirati obstoječe stranje in potrebe v podjetju. Akt o 
sistemizaciji ni akt, s katerim bi podjetja zgolj prilagodila že obstoječe stanje formalnim 
zahtevam iz sistemizacije, temveč je akt, ki bo delodajalcu omogočal razvoj in selekcijo 
ustreznih kadrov tudi v prihodnje. V ta namen mora delodajalec skrbno premisliti na kakšen 
način bo zastavil pogoje za zasedbo delovnega mesta ali vrste dela.  
Ko delodajalec skrbno analizira in določi cilje, ki jih želi doseči s sprejemom nove 
sistemizacije, je priporočena priprava strukture organizacije, ki bo na pregleden način 
izkazovala povezave med različnimi organizacijskimi enotami ter hierarhijo med njimi, hkrati 
pa bo delodajalcu in različnim službam v pomoč pri pripravi opisov del za posamezna 
delovna mesta oziroma za vrsto del. 
Tretji korak, ki naj bi ga delodajalec upošteval, je zbiranje podatkov in priprava opisov 
delovnih mest oziroma vrste del. V opisu delovnega mesta oziroma vrste del bo delodajalec 
opredelil naloge, ki jih mora posamezen delavec izpolnjevati, da se dosežejo cilji organizacije. 
Priporočeno je, da se določijo vse naloge, ki so nujne za odvijanje delovnega procesa na tem 
delovnem mestu oziroma za vrsto del.63 V okviru tega koraka bo delodajalec določil tudi 
kadrovske podatke, kamor spadajo predvsem določitev zahtevane izobrazbe, določanje 
funkcionalnih znanj za delo in določanje delovnih izkušenj na kar se bom osredotočila v tem 
delu.  
Sprejem sistemizacije v podjetju, ki ima razvejano organizacijsko strukturo, je vselej zahtevno 
opravilo. V ta namen je potrebno dobro sodelovanje med različnimi službami in prenos 
podatkov od najnižje organizacijske strukture, ki predstavlja delovno mesto ali vrsto dela do 
vodstva in vseh tistih, ki so v manjših delovnih skupinah zadolženi za posamezna opravila. 
Preden delodajalec sprejme akt o sistemizaciji ga posreduje sindikatu ter se opredeli do 
njegovega mnenja. Zadnji korak je objava akta in seznanitev delavcev s spremembami. 
                                                          
63 http://www.pravo-kadri.si/sistemizacija-delovnih-mest. Dostopno 10. 3. 2018. 
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5.2. Določanje zahtevane izobrazbe pri posameznem delovnem mestu 
Določanje zahtevane izobrazbe pri posameznem delovnem mestu vpliva na različne procese v 
podjetju ter je podlaga za: 
 selekcijo, pridobivanje in zaposlovanje delavcev, 
 ugotavljanje poklicne strukture v podjetju, 
 planiranje nadaljnjega izobraževanja zaposlenih, 
 oblikovanje sistema razvoja in napredovanja kadrov ter 
 vrednotenje zahtevnosti dela.64  
Ko govorimo o določanju zahtevane izobrazbe imamo ponavadi v mislih določitev stopnje in 
usmeritve, ki se zahteva za posamezno delovno mesto. Delodajalec je pri določanju izobrazb 
prost, zato so se v praksi vzpostavili različni načini opredeljevanja zahtev v sistemizaciji.  
5.2.1. Poklic in izobrazba 
Čeprav se v praksi pogosto pojavljata kot sinonima, pa poklica in izobrazbe ne smemo enačiti. 
Izobrazbo oseba pridobi z uspešno zaključenim formalnim izobraževanjem in je najpogosteje 
razumljena kot najvišja dosežena javno veljavna izobrazba, ki se izkazuje z javno listino. 
Poklic pa se nanaša na delo, ki ga oseba opravlja in je razumljen kot niz del, katerih 
poglavitne naloge in dolžnosti so si zelo podobne po vsebini in zahtevnosti.65 Poklice 
razvrščamo s Standardno klasifikacijo poklicev 2008 (SKP-08),66 medtem ko trenutno 
obstajata dve podlagi za razvrščanje izobrazbe, in sicer na podlagi Uredbe (KLASIUS) in na 
podlagi ZSOK (SOK).  
Če bi podjetje npr. želelo zaposliti pravnika, bi bil »pravnik« naziv delovnega mesta. 
Zahtevana izobrazba za to delovno mesto pa bi bila diplomirani pravnik67 ali magister prava,68 
odvisno od zahtevnosti del, ki bi jih pravnik na tem delovnem mestu opravljal.  
  
                                                          
64 Čerenek, M.: Vloga sistemizacije delovnih mest v izobraževanju in razvoju kadrov (2002).  
65 http://www.stat.si/SKP/Default.aspx?id=12. Dostopno 10. 3. 2018. 
66 Uredba o Standardni klasifikaciji poklicev 2008 (Uradni list RS, št. 50/10). 
67 VI/II. po KLASIUS oziroma VII. stopnja po SOK. 
68 VII. stopnja po KLASIUS, primerljiva z univerzitetnim diplomiranim pravnikom (predbolonjski) oziroma 
VIII. stopnja po SOK. 
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5.3. Uporaba SOK v praksi 
Delodajalec ima torej na voljo dve veljavni pravni podlagi za določanje zahtevane izobrazbe 
in sicer KLASIUS in SOK. Teoretična predstavitev obeh klasifikacij je bila podrobneje 
opredeljena v tretjem delu, zato bom v tem poglavju predstavila praktični vidik uporabe SOK, 
saj smo v podjetju, ki deluje na področju komunalne dejavnosti, zahtevano izobrazbo 
opredelili v skladu s SOK. Pri tem smo naleteli na različne izzive, ki pa jih je bilo mogoče 
rešiti zgolj s poglobljeno analizo SOK. Ker je ZSOK razmeroma nov zakon, menim da se 
podjetja še ne odločajo za določanje izobrazb v skladu s tem novim ogrodjem. Vsekakor pa 
lahko ugotovitve pri sprejemanju našega akta o sistemizaciji pozitivno pripomorejo k 
boljšemu razumevanju in uporabi slovenskega ogrodja kvalifikacij. 
5.4. Temeljna načela SOK69 in določanje izobrazbe v Aktu o sistemizaciji delovnih mest  
5.4.1. Načelo vseživljenjskega učenja 
170. člen ZDR-1 določa delavčevo pravico in dolžnost do stalnega izobraževanja, 
izpopolnjevanja in usposabljanja in je pomembna za ohranitev oziroma širitev sposobnosti za 
opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, ohranitev zaposlitve delavca ter povečanje 
zaposljivosti delavcev,70 kar ustreza načelu vseživljenjskega učenja v SOK. 
Delodajalčeva dolžnost, da zagotovi delavcu izobraževanje in usposabljanje, je posebej 
določena za primere potreb delovnega procesa in možnosti redne odpovedi iz poslovnega 
razloga.71 V primeru spremembe akta o sistemizaciji mora delodajalec preveriti, če je 
odpuščanje iz poslovnega razloga možno preprečiti s prekvalifikacijo zaposlenega delavca. V 
ta namen lahko delavec in delodajalec v skladu s tretjim odstavkom 170. člena ZDR-1 
skleneta Pogodbo o izobraževanju, v kateri opredelita trajanje in potek izobraževanja ter 
pravice in dolžnosti pogodbenih strank.  
5.4.2. Uporaba učnih izidov 
SOK je zasnovan na podlagi koncepta učnih izidov. Učni izid predstavlja znanje, spretnosti in 
kompetence, standardizirane na določeni ravni kvalifikacije,72 kar v praksi delodajalcu daje 
vpogled v to kaj kandidat po opravljenem izobraževanju zna, razume in je sposoben narediti. 
To pa je tudi njegova bistvena prednost pred KLASIUS, ki je nastal zato, da bi zamenjal 
                                                          
69 Načela SOK so bila povzeta po predstavitvi Bandelj E. Pobuda za nastanek SOK. Posvet o fleksibilizaciji trga 
dela v povezavi s SOK in dodatnimi kvalifikacijami, z dne 8. 11. 2016. 
70 Korpič Horvat, E.: 170 člen, v: Komentar ZDR (2016), stran 958. 
71 Drugi odstavek 170. člena ZDR-1. 
72 13. točka 2. člena ZSOK. 
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zastarele klasifikacije in poenotil uradne evidence, ki vsebujejo podatke o ravneh, vrsti in 
področju izobraževanja, in sicer za potrebe evidentiranja in analiziranja ter izkazovanja 
statistično-analitičnih podatkov.73 
5.4.3. Načelo transparentnosti 
Z vzpostavitvijo registra SOK se po mojem mnenju bistveno povečuje transparentnost sistema 
kvalifikacij v državi. Register je lahko delodajalcu v veliko pomoč pri opredelitvi zahtevane 
izobrazbe. Prav tako pa omogoča kandidatu, da na podlagi zahtevanih pogojev preveri 
ustreznost svojih kvalifikacij. Na enem mestu so zbrane vse tri vrste kvalifikacij, ki jih je 
možno pridobiti v Sloveniji in so opredeljene v tretjem delu. 
5.4.4. Načelo primerljivosti kvalifikacij in načelo enakih možnosti 
SOK omogoča primerjanje kvalifikacij pridobljenih v Sloveniji s kvalifikacijami, ki jih lahko 
posameznik pridobi v drugih evropskih državah. Zaradi odprtosti notranjega trga, mnoga 
podjetja niso več omejena zgolj na ozemlje lastne države, temveč delujejo tudi znotraj 
Evropske unije ali mednarodno. Posledica tega je, da tudi delavci niso več omejeni na domačo 
državo, temveč izzive iščejo v tujini. Z uporabo SOK v aktu o sistemizaciji delodajalec že 
vnaprej predvidi tako situacijo. V primeru, da si želi ustrezne kadre tudi iz tujine, to omogoča 
delavcem, da na podlagi EOK preverijo ustreznost svojih kvalifikacij z zahtevami za 
sistemizirano delovno mesto ali vrsto dela.  
Načelo enakih možnosti omogoča vsem tistim delavcem, ki se izobražujejo in usposabljajo v 
tujini, da na podlagi referenčnih ravni EOK preverijo, kakšno vrednost ima pridobljena javna 
listina v domači državi. 
5.4.5. Preglednost kvalifikacij, ki jih je mogoče pridobiti v Sloveniji 
Eden temeljnih ciljev, ki jih je želel doseči SOK je preglednost vseh kvalifikacij, ki jih je 
mogoče pridobiti v Sloveniji ter medsebojna povezljivost med njimi. SOK določa deset ravni, 
ki omogočajo jasno in razumljivo razvrščanje kvalifikacij za vse deležnike na trgu. Določeni 
so tudi jasni prehodi iz nižje na višjo raven, kar je posebej koristno z vidika razvoja kadrov 
znotraj podjetja. 
  
                                                          
73 http://www.nok.si/slovensko-ogrodje-kvalifikacij/. Dostopno 10. 3. 2018. 
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5.5. Modeli določanja zahtevane izobrazbe  
Odločitev za slovensko ogodje kvalifikacij je prvi korak pri opredelitvi zahtevanih pogojev na 
področju izobrazbe. Naslednji korak je določitev konkretnih izobrazb pri vsakem delovnem 
mestu oziroma za vrsto dela posebej. Priporočam, da je določitev zahtevane izobrazbe zadnji 
korak in delodajalec že prej natančno popiše naloge, ki jih bo delavec na tem delovnem mestu 
opravljal. Na podlagi nalog bo možna razvrstitev v posamezno raven zahtevane izobrazbe, pri 
čemer si želimo, da zahtevana vrsta in stopnja izobrazbe čim bolj ustreza potrebam, ki jih to 
delovno mesto zahteva. Kot omenjeno je delodajalec pri določanju vrste in stopnje izobrazbe 
svoboden. Sodna praksa pa je razvila nekaj usmeritev, na katere mora biti delodajalec 
pozoren. Ustavno sodišče RS74 je v presoji ustavnosti Zakona o pospeševanju turizma 
odločilo, da je potrebno za tiste, ki delo že opravljajo, zaradi načela zaupanja v pravo določiti 
prehodni režim in delavcem omogočiti, da v razumnem roku pridobijo na novo zahtevana 
znanja.75  
Vrhovno sodišče RS76 ugotavlja, da je delodajalec tisti, ki avtonomno določa, kako bo 
opravljal izbrano dejavnost ter kakšne in koliko delavcev bo zaposlil glede na zahteve in 
potrebe delovnega procesa. Zakon mu pri tem nalaga zgolj obveznost, da s splošnim aktom 
(torej abstraktno in vnaprej) določi pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem 
mestu. Upoštevati je potrebno tudi novejšo odločbo Vrhovnega sodišča RS, ki določa, da 
mora delavec, ki sklene pogodbo o zaposlitvi, v skladu s prvim odstavkom 22. člena ZDR-1, 
izpolnjevati predpisane, s kolektivno pogodbo ali splošnim aktom delodajalca določene, 
oziroma s strani delodajalca zahtevane in v skladu s prvim odstavkom 25. člena ZDR-1 
objavljene pogoje za opravljanje dela. Vendar pa ni mogoče šteti, da ne velja pogodba o 
zaposlitvi, ki jo delodajalec sklene z delavcem, ki ne izpolnjuje pogojev, ki jih je ta določil za 
opravljanje dela, saj je bil delodajalec tisti, ki se je odločil, da bo s takšnim delavcem kljub 
neizpolnjevanju pogojev sklenil pogodbo o zaposlitvi.77 
Ker pri delodajalcu obstajajo različna delovna mesta oziroma vrsta del, mora biti temu 
prilagojeno tudi določanje zahtevanih pogojev. V praksi sem se srečala z mnogimi izzivi 
določanja zahtevane izobrazbe ter na podlagi dela razvila tri modele, ki so delodajalcu lahko v 
pomoč in jih skupaj s praktičnimi primeri predstavljam v nadaljevanju. 
                                                          
74 US RS U-I 189/99, z dne 19. 2. 2002. 
75 V konkretnem primeru je pogoje za opravljanje dela spremenil zakonodajalec z zakonom. 
76 VSRS sodba VIII Ips 449/2009, z dne 23. 3. 2010. 
77 VSRS sodba VIII Ips 238/2016, z dne 21. 3. 2017. Stališče je bilo potrjeno v sodbi VSRS VIII Ips 81/2017, z 
dne 20. 6. 2017. Sodbi sta pomembni tudi z vidika opravljanja dela na podlagi pogodb civilnega prava.  
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5.5.1. Odprti model določanja zahtevane izobrazbe78 
Odprti model bo delodajalec uporabil, ko bo želel opredeliti zgolj raven znanja, ki naj jo 
delavec dosega. Ravni znanja so opredeljene z Opisniki ravni SOK in so priloga ZSOK. Z 
opisniki si delodajalec lahko pomaga na ta način, da na podlagi že določenega opisa 
delovnega mesta preveri v kateri ravni mora iskati ustrezno kvalifikacijo. 
Primer določitve zahtevane izobrazbe za delovno mesto »VOZNIK KOMUNALNIH 
VOZIL«. 
Naloge, ki jih opravlja delavec na sistemiziranem delovnem mestu so: 
 izvajanje prevoznih storitev s tovornimi vozili, 
 upravljanje specialnih komunalnih vozil, 
 vodenje delovne dokumentacije, 
 vzdrževanje vozila in odpravljanje manjših okvar, 
 sodelovanje pri večjih vzdrževalnih delih vozila, 
 pomoč in nadzor pri nakladanju, razkladanju oziroma črpanju, 
 sodelovanje v zimski službi. 
Delodajalec je zahtevano izobrazbo razvrstil v IV. raven strokovne izobrazbe transportne 
smeri ter alternativno določil poklicno šolo za voznike.  
IV. raven je v Opisnikih ravni SOK opredeljena na sledeč način: 
ZNANJE:79 pretežno poklicno znanje, dopolnjeno s poznavanjem teoretičnih načel, zlasti 
tistih iz stroke. Pred načeli znanstvene sistematičnosti ima prednost proučevanje primerov, 
povezovanje in uporaba znanj. Glede na opredelitev znanja je delodajalec ustrezno umestil 
delovno mesto v 4. raven. 
SPRETNOSTI:80 uporabljanje znanja pri reševanju različnih opravil in problemov, lahko tudi 
v manj tipičnih situacijah. Obvladovanje spretnosti, ki so glede na območje delovanja široke 
in specializirane, vključno z uporabo ustreznih orodij, metod, različnih tehnoloških postopkov 
                                                          
78 Zaradi razvitosti uporabe termina izobrazba pri določanju zahtevanih pogojev v aktu o sistemizaciji, bo tudi 
poimenovanje modelov temeljilo na tem izrazu. Vseeno pa je potrebno poudariti, da termin ni najbolj ustrezen, 
saj je izobrazba v skladu s 4. členom ZSOK zgolj ena od kvalifikacij, ki jih je možno pridobiti v Sloveniji. Poleg 
izobrazbe je možno pridobiti še NPK in dodatne kvalifikacije. 
79 Rezultat učenja in osvajanja pojmov, načel, teorij in praks. Pridobivanje znanja poteka v različnih okoljih: v 
izobraževalnem procesu, pri delu in v kontekstu zasebnega ter družbenega življenja. 
80 V okviru NOK so spretnosti opisane kot kognitivne (npr. uporaba logičnega, intuitivnega in ustvarjalnega 
mišljenja) in/ali praktične (npr. ročne, kreativne spretnosti in uporaba materialov, orodij in instrumentov). 
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in materialov. Izvajanje relativno preglednih, manj standardiziranih opravil. Tudi glede 
zahtevanih spretnosti je delodajalec pravilno umestil zahtevano izobrazbo v 4. raven. 
KOMPETENCE:81 usposobljenost za delovanje v znanem in manj znanem okolju z večjo 
stopnjo odgovornosti in samostojnosti. Prevzemanje odgovornosti za lastnosti in kakovost 
izdelkov ali storitev, povezanih z delovnimi opravili oziroma delovnim procesom. 
Prevzemanje odgovornosti za lastno učenje. Pridobivanje novega znanja in spretnosti v 
nadzorovanem okolju. To raven označuje določena podjetniška usmerjenost, sposobnost 
organiziranja in vključevanja v delovne skupine. Zahtevane kompetence, ki jih potrebuje 
delavec za opravljanje dela na delovnem mestu voznik komunalnih vozil spadajo v raven 4. 
Na podlagi opisnikov ravni vidimo, da je delodajalec pravilno umestil zahtevnost delovnega 
mesta v 4. raven. Ko določimo raven, ki se zahteva za posamezno delovno mesto, pa je na 
vrsti določitev konkretne izobrazbe. Tu si delodajalec lahko pomaga z registrom SOK, kjer v 
iskalnik zahtevane izobrazbe vpiše raven SOK 4 in po želji določi še področje po KLASIUS-
P, ki zoži izbor zgolj na področje, ki nas zanima.  
Glede na opredeljene zahteve, bi bila najbolj ustrezna srednja poklicna izobrazba: 
»voznik/voznica motornih vozil«.82 
Delavci, ki so že zaposleni pri delodajalcu imajo pridobljene različne izobrazbe. Kot primer 
lahko predstavimo skupino delavcev, ki ima zaključeno osnovnošolsko izobrazbo ter 
opravljeno nacionalno poklicno kvalifikacijo za »voznika/voznico v cestnem prometu«. Če 
zahtevano izobrazbo v aktu o sistemizaciji opredelimo zgolj z možnostjo zaposlitve voznika 
oziroma voznice motornih vozil, posledično večina delavcev, ki so zaposleni pri delodajalcu, 
ne bo izpolnjevala formalnih pogojev za zasedbo delovnega mesta, čeprav dejansko 
izpolnjujejo zahtevane kvalifikacije za delo na tem delovnem mestu, saj se nacionalna 
poklicna kvalifikacija uvršča na 4. raven SOK.83 
Za rešitev te dileme delodajalec uporabi odprti model določanja zahtevane izobrazbe, kjer 
opredeli zgolj zahtevano raven. V tem primeru lahko delodajalec zaposli delavce, ki 
izpolnjujejo bodisi zahteve formalne izobrazbe bodisi določeno raven NPK ter si na ta način 
                                                          
81 Se nanašajo na sposobnost uproabe in povezovanja znanja in spretnosti v izobraževalnih, profesionalnih in 
osebnih situacijah. Kompetence razvrščamo glede na kompleksnost, samostojnost in odgovornost delovanja. 
Ločimo generične in poklicno specifične kompetence. 
82 http://www.nok.si/kvalifikacije/voznik-motornih-vozilvoznica-motornih-vozil/. Dostopno 11. 3. 2018. 
http://www.nok.si/kvalifikacije/avtoserviseravtoserviserka-2/. Glede vzdrževanja bi prišel v poštev tudi ta, 
vendar to ni pretežni del nalog, ki jih bo delavec opravljal na tem delovnem mestu. Dostopno 11. 3. 2018. 
83 http://www.nok.si/kvalifikacije/voznikvoznica-v-cestnem-prometu/. Dostopno 11. 3. 2018. 
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ne zmanjšuje možnosti pridobitve ustreznih kadrov. Zaključimo torej lahko, da delodajalec z 
določitvijo dveh poklicnih šol na 4. ravni SOK ni optimalno določil zahtevane izobrazbe za to 
delovno mesto. 
5.5.2. Zaprti model določanja zahtevane izobrazbe 
Na podlagi tega modela bo delodajalec zelo natančno določil vrsto in smer izobrazbe. Za to se 
bo odločil zaradi specifičnosti delovnega mesta, ki zahteva točno določen profil delavca s 
konkretno opredeljenimi znanji.84 
Primer uporabe zaprtega modela bo zaposlitev delavca na delovnem mestu »PRAVNIK«. 
Naloge, ki jih bo opravljal zaposleni na tem delovnem mestu so: 
 pripravljanje pravnih aktov podjetja, 
 pripravljanje strokovnih podlag in navodil s področja dela, 
 preverjanje pravne veljavnosti dokumentov, 
 spremljanje zakonodaje in obveščanje o spremembah, 
 pripravljanje dokumentacije v zvezi s sodnimi postopki, 
 svetovanje za potrebe poslovanja družbe, 
 sodelovanje pri pripravi pogodb, 
 opravljanje kadrovskih del po potrebi in navodilu vodje. 
 
Glede na SOK je možno izobrazbo razvrstiti v 7. ali 8. raven, ki ustreza 6/II. in 7. ravni po 
KLASIUS. Delodajalec mora na podlagi opisanih nalog preveriti ali je ustreznejša umestitev 
delovnega mesta v 7. raven SOK, z zahtevano izobrazbo diplomirani pravnik oziroma 8. 
raven SOK, z zahtevano izobrazbo univerzitetni diplomirani pravnik (predbolonjski program) 
oziroma magister prava (2. bolonjska stopnja). 
Delodajalec lahko najprej preveri opisnike ravni SOK, ki opredeljujejo znanja, spretnosti in 
kompetence, kot je bilo predstavljeno pri odprtem modelu. Obstaja pa še ena možnost, ki bo 
predstavljena v okviru tega modela. V primerih kot je opisani, lahko na spletni strani registra 
kvalifikacij SOK poiščemo obe kvalifikaciji in sicer za diplomiranega pravnika (UN) in 
magistra prava (2. bolonjska stopnja) ter primerjamo učne izide z opisom nalog, ki so opisane 
v akta o sistemizaciji delovnih mest. 
                                                          
84 Npr. geodet, sanitarni inženir, računovodja, vodja informatike itd. (delovna mesta iz Pravilnika o sistemizaciji 
delovnih mest komunalnega podjetja, z dne 1. 10. 2017. 
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Učni izidi za pridobljeno izobrazbo diplomirani pravnik (UN) - kandidat/ka je zmožen/a:85  
 obvladanja širokega splošnega znanja, ki zajema tudi druga področja družboslovja, in 
ki zagotavlja splošno razgledanost, ki je temeljni pogoj kvalitetnega pravnega 
odločanja,  
 obvladanja specifičnega znanja na vseh temeljnih pozitivno pravnih področjih javnega 
in zasebnega prava, ki tvorijo jedro pravniškega državnega izpita,  
 prenosa teoretičnega znanja v prakso z zmožnostjo reševanja primerov in priprave 
pravnih aktov,  
 uporabe različnih interpretativnih metod razlage pravnih tekstov,  
 uporabe pravniškega silogizma in argumentacije,  
 učinkovitega ustnega in pisnega izražanja in komuniciranja o pravnih vsebinah,  
 temeljnega znanstveno raziskovalnega dela in iskanja pravnih virov,  
 vzpodbujanja družbeno odgovornega mišljenja in kritičnega odnosa do družbenih 
dogajanj,  
 vzpodbujanja najvišjih standardov etike pravniškega poklica,  
 iniciativnosti in samostojnosti pri odločanju. 
Učni izidi za pridobljeno izobrazbo magister prava - kandidat/ka je zmožen/a:86  
 poznavanja specializiranega pravnega znanja na področju izbranega modula, ki 
podpira poklicno orientiranost študenta, 
 širitve splošnega pravnega obzorja na področju izbirnih predmetov, ki zagotavljajo 
širšo razgledanost, ki je izjemnega pomena za vzpostavitev kvalitetnega odločanja, 
 vzpodbujanja vrednostnega sistema, ki je podlaga odločanja v konkretnih zadevah, 
 prenosa teoretičnega znanja v prakso z zmožnostjo reševanja zahtevnejših primerov, ki 
zahtevajo povezovanje različnih pravnih področij in priprave zapletenejših pravnih 
aktov,  
 uporabe različnih interpretativnih metod razlage pravnih tekstov, 
 uporabe pravniškega silogizma in argumentacije, 
 učinkovitega ustnega in pisnega izražanja in komuniciranja o pravnih vsebinah, 
 temeljnega znanstveno raziskovalnega dela in iskanja pravnih virov, 
                                                          
85 http://www.nok.si/kvalifikacije/diplomirani-pravnik-undiplomirana-pravnica-un-4/. Dostopno 11. 3. 2018. 
86 http://www.nok.si/kvalifikacije/magister-pravamagistrica-prava-2/. Dostopno 11. 3. 2018. Zaradi boljše 
primerjave sem v obeh primerih vzela pridobljeno izobrazbo na Pravni fakulteti v Ljubljani. 
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 vzpodbujanja družbeno odgovornega mišljenja in kritičnega odnosa do družbenih 
dogajanj, 
 vzpodbujanja najvišjih standardov etike pravniškega poklica, 
 iniciativnosti in samostojnosti pri odločanju. 
Na podlagi učnih izidov lahko vidimo, da bi bila glede na opis nalog v aktu o sistemizaciji 
povsem skladna uvrstitev v 7. raven SOK. Delodajalec se je v tem primeru odločil za višji (8.) 
nivo zahtevanega znanja, in sicer magister prava (2. bolonjska stopnja) oziroma univerzitetni 
diplomirani pravnik (predbolonjski program).  
Pri tem je potrebno opozoriti, da je koristno v sistemizaciji določiti tudi zahtevano izobrazbo 
po predbolonjskem programu. Zavedati se je potrebno, da bodo izobrazbe, ki so jih študentje 
pridobili v predbolonjskih programih, na trgu dela prisotne še mnoga leta. Če bo delodajalec 
že vnaprej opredelil katera izobrazba je skladna z izobrazbo, ki jo je mogoče pridobiti v 
trenutno javno veljavnih programih, si bo olajšal delo v različnih kadrovskih postopkih, 
predvsem pa pri iskanju novih kadrov. 
5.5.3. Mešani model določanja zahtevane izobrazbe 
Če pogoja izobrazbe za zasedbo delovnega mesta ne moremo določiti na podlagi odprtega ali 
zaprtega modela, pride v poštev tretji, mešani model določanja zahtevane izobrazbe. Ta bo 
prišel v poštev predvsem takrat, ko bo delodajalec želel ohraniti fleksibilnost pri izbiri 
ustreznih kadrov ali prilagoditi zahtevano izobrazbo dejanski strukturi izobrazbe delavcev na 
tem delovnem mestu. V ta namen bo delodajalec poleg osnovne zahteve, alternativno določil 
še eno izobrazbo. Gre za primere, ko je možno delo na delovnem mestu opravljati z različnimi 
izobrazbami.  
Kot praktični primer lahko uporabimo sistemizirano delovno mesto »SAMOSTOJNI 
FINANČNI REFERENT«, kjer je kot zahtevana izobrazba določena 8. raven po SOK, 
oziroma 7. raven po KLASIUS, in sicer magister ekonomije87 (2. bolonjska stopnja), oziroma 
univerzitetni diplomirani ekonomist (predbolonjski program). Vendar pa si delodajalec ni 
želel zapreti možnosti, da na delovno mesto zaposli kandidata, ki izpolnjuje 6. stopnjo po 
SOK oziroma VI/I po KLASIUS. Tako pridobljena izobrazba je višješolska izobrazba 
                                                          
87 http://www.nok.si/kvalifikacije/magister-ekonomijemagistrica-ekonomije/. Dostopno 11. 3. 2018. 
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ekonomist.88 Analiza učnih izidov izkazuje, da lahko opredeljene naloge za delovno mesto 
samostojni finančni referent opravlja tudi kandidat, ki ima pridobljeno višješolsko izobrazbo, 
čeprav si delodajalec v idealnem primeru želi zaposliti nekoga na 8. ravni SOK. 
Drug primer, ko bo delodajalec uporabil mešani model, je takrat, ko bo določil stopnjo 
izobrazbe, v okviru iste stopnje pa bo alternativno določil drugo smer izobrazbe. Tak je 
primer delovnega mesta »SISTEMSKI INŽENIR«, kjer je delodajalec določil 6. stopnjo 
višješolske izobrazbe po SOK (VI/I po KLASIUS), vendar je pri tem določil dve različni 
smeri:  
 inženir elektronike,  
 inženir strojništva.  
Tretji primer mešanega modela pa je določitev konkretne izobrazbe ter alternativno določitev 
zahtevane stopnje izobrazbe. Kot ponazoritev lahko uporabimo delovno mesto »REFERENT 
ZA BLAGAJNO«, kjer je kot osnovna izobrazba zahtevan ekonomski tehnik (5. raven SOK), 
vendar je delodajalec alternativno določil srednjo strokovno oziroma splošno izobrazbo. 
Odločitev o tem, kateri model bo delodajalec uporabil v konkretnem primeru za posamezno 
delovno mesto, je odvisna od njega. Priporočljiva je kombinacija različnih modelov, glede na 
cilje, ki jih zasleduje z določitvijo zahtevane izobrazbe, pri čemer mora upoštevati, da je akt o 
sistemizaciji delovnih mest, tak akt, ki naj bi bil delodajalcu v pomoč tudi v prihodnosti pri 
različnih procesih v podjetju.  
  
                                                          
88 http://www.nok.si/kvalifikacije/ekonomistekonomistka/. Dostopno 11. 3. 2018. 
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6. RAZVRSTITEV DELOVNIH MEST OZIROMA VRSTE DEL V 
TARIFNE IN PLAČNE RAZREDE 
Normativni del kolektivne pogodbe dejavnosti običajno določa način razvrstitve del v tarifne 
razrede. O razmerju med aktom o sistemizaciji in kolektivno pogodbo je odločalo tudi 
Vrhovno sodišče RS,89 ki je med drugim odločilo, da akt o sistemizaciji predstavlja podlago 
za razvrstitev delovnih mest v tarifne razrede, medtem ko sama razvrstitev ni (nujen) sestavni 
del tega akta. V aktu o sistemizaciji delovnih mest bo moral delodajalec določiti pogoje, ki 
bodo v skladu s kolektivno pogodbo omogočali umestitev v določen tarifni razred.  
Kolektivna pogodba komunalnih dejavnosti, ki smo jo uporabili pri sistemizaciji, v prvem 
odstavku 39. člena določa, da se delovna mesta oziroma vrste del razvrstijo v tarifne razrede 
glede na zahtevano stopnjo oziroma raven izobrazbe ali nacionalno poklicno kvalifikacijo.   
V drugem odstavku je določeno, da se v primeru, če delovnega mesta ni mogoče razvrstiti na 
podlagi zahtevane izobrazbe ali NPK uporabi veljavni šifrant poklicev (KLASIUS). Menim 
da gre v tem odstavku za napako, saj je veljavni šifrant poklicev - Standardna klasifikacija 
poklicev (SKP-08) in ne KLASIUS, ki je Klasifikacijski sistem izobraževanja in 
usposabljanja. Kolektivna pogodba, ki v tabeli določa razvrstitev na podlagi izobrazbe, po 
mojem mnenju ne uporablja klasifikacije poklicev, temveč izobrazb - KLASIUS, kot je 
napisano v oklepaju. 
Tretji odstavek istega člena določa, da se delovna mesta posameznega tarifnega razreda še 
nadalje razvrstijo v plačne razrede na podlagi podjetniških kolektivnih pogodb. Podlaga za 
tako razvrščanje v posamezne plačne razrede so: zahteve po dodatnih znanjih, daljših 
delovnih izkušnjah, večji odgovornosti, z delom povezanih naporih in težjih delovnih 
razmerah.  
Točno določen plačni razred bosta delodajalec in delavec določila v pogodbi o zaposlitvi. Da 
bi se delodajalec izognil preveliki arbitrarnosti pri določanju konkretnih plačnih razredov, bi 
bilo smiselno vzpostaviti jasne kriterije in smernice, ki pa bi mu vseeno omogočali potrebno 
fleksibilnost pri zaposlovanju.  
 
 
                                                          




Vsa podjetja, ki zaposlujejo več kot deset delavcev, so v skladu z ZDR-1 zavezana sprejeti akt 
o sistemizaciji, v katerem morajo določiti pogoje za zasedbo delovnega mesta ali vrste dela. 
Pomemben podatek so tudi kadrovske zahteve, ki opredeljujejo zahtevano izobrazbo. Pri 
določanju izobrazbe za konkretno delovno mesto oziroma vrsto dela je delodajalec svoboden. 
Kot pogoj lahko določi raven, stopnjo ali vrsto izobrazbe, oziroma kombinacijo različnih 
parametrov. V praksi si lahko pomaga z različnimi klasifikacijami. Glede razvrščanja 
izobrazb je trenutno v uporabi statistična klasifikacija KLASIUS in Slovensko ogrodje 
kvalifikacij.90 Uporaba klasifikacij na splošno ni preprosta. Uvedbo in uporabo KLASIUS 
podpirajo dodatni elementi: metodološka pojasnila z opisi kategorij, kodirni seznami, 
pretvorniki, računalniško podprti sistemi za kodiranje itd.,91 medtem ko je SOK sestavljen iz 
opisnikov ravni, ogrodja kvalifikacij, metodologije opisovanja in umeščanja kvalifikacij in 
registra kvalifikacij SOK.92 Metodologija SOK sledi evropskemu ogrodju kvalifikacij in 
določa opisnike za tri stebre kvalifikacij, izobrazbo, nacionalne poklicne kvalifikacije in 
dodatne kvalifikacije.93 
V Sloveniji smo s sprejemom Zakona o slovenskem ogrodju kvalifikacij pridobili ogrodje, 
katerega glavni namen je spodbujanje mobilnosti na trgu dela, hkrati pa se želi z njim podpreti 
vseživljenjsko učenje ter vzpostaviti učinkovit sistem povezovanja trga dela in 
izobraževanja.94   
Delodajalec je v postopku sprejemanja akta o sistemizaciji postavljen pred odločitev, na 
kakšen način bo določal pogoje za zasedbo delovnega mesta ali vrste del.  
Izzivi in prednosti uporabe SOK so že bili predstavljeni v tem magistrskem delu, pri čemer je 
potrebno izpostaviti, da se delodajalec najverjetneje ne bo odločil za uporabo ogrodja, ki ga 
ne pozna, saj mu nepoznavanje ne omogoča zasledovanja ciljev, zaradi katerih sprejema 
sistemizacijo. Ker gre za relativno nov zakon, se mora delodajalec najprej seznaniti s 
                                                          
90 Pred tem je bil v uporabi še Šifrant poklicne in strokovne izobrazbe, ki ga je uporabljal Zavod RS za 
zaposlovanje kot klasifikacijsko orodje za evidentiranje nazivov poklicne oziroma strokovne izobrazbe. 1. 1. 
2014 ga je nadomestil KLASIUS. 
91 http://www.stat.si/Klasius/Default.aspx?id=11. Dostopno 14. 3. 2018. 
92 Skubic E., K, Biloslavo, R., Mikulec, B.: Smernice... (2016), str. 8. 
93https://www.dz-
rs.si/wps/portal/Home/deloDZ/seje/evidenca?mandat=VII&type=pmagdt&uid=62DC0FDB6F2CAED5C1257F1
00045FC6B. Dostopno 11. 2. 2018. 
94 Predlog Zakona o slovenskem ogrodju kvalifikacij, (2015), str. 7. 
http://84.39.218.201/MANDAT14/VLADNAGRADIVA.NSF/18a6b9887c33a0bdc12570e50034eb54/2921197b
365146fec1257ecb0040632f/$FILE/sok25_9_.pdf. Dostopno 14. 3. 2018. 
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temeljnimi značilnostmi SOK, pri čemer študija ZSOK brez spremljevalne literature, ki 
omogoča razumevanje procesov in konceptov, ki so pripeljali do sprejema zakona, 
najverjetneje ne bo zadostovala. Delodajalec bo ob odločitvi, da bo za zahtevane izobrazbe 
uporabil SOK, moral investirati določen čas, da se z ogrodjem seznani. V ta namen mu bo 
lahko pričujoče delo, ki vsebuje pregled temeljnih institutov ter praktičnih napotkov, v 
bistveno pomoč. 
Poleg pomanjkanja časa in interesa za temeljito analizo zahtevanih pogojev, je po mojem 
mnenju ravno nepoznavanje glavni razlog, da delodajalci slovenskega ogrodja kvalifikacij ne 
uporabljajo v praksi. Kot smo že omenili gre za nov zakon, ki se kljub številnim posvetom,95 
pri delodajalcih še ni povsem uveljavil.  
To potrjuje tudi februarja objavljeno poročilo Evropskega centra za razvoj poklicnega 
usposabljanja (CEDEFOP),96 ki je za analizirano obdobje med letoma 2015-2016 zaznal  
omejen vpliv nacionalnih ogrodij kvalifikacij na trg dela in delovno okolje.97 Ugotovljeno je 
bilo tudi, da bi nacionalna ogrodja kvalifikacij lahko reformirala delovno okolje v učeče 
okolje, kar se v času razvijajoče tehnologije ne kaže več kot dodatna prednost, temveč že kot 
potreba.98 Poročilo izpostavlja, da je glavni razlog za neuporabo nacionalnih ogrodij na trgu 
dela premajhna prepoznavnost in zavedanje o obstoju NOK. Glede mobilnosti delavcev, pa 
raziskava ugotavlja, da je še prezgodaj reči ali sprejem NOK pomaga pri doseganju tega cilja, 
saj je implementacija še v začetni fazi.99 Pozitivne učinke uporabe NOK na trgu dela opažajo 
v Franciji, medtem ko je Nemčija v lastni raziskavi ugotovila, da bi lahko imel NOK veliko 
dodano vrednost za majhna in srednje velika podjetja, predvsem pri zaposlovanju in razvoju 
kadrov.100 
Ker gre pri ogrodjih kvalifikacij za nekaj več kot zgolj klasifikacijsko orodje za statistične 
namene, ga lahko delodajalci uporabijo pri različnih procesih v podjetju. Dr. Valentina Franca 
v svojem članku opozarja na pomen poznavanja nacionalnih ogrodij kvalifikacij na področju 
visokošolske izobrazbe, ki zaradi neprestanih sprememb, vnaša nejasnosti na trg dela ter kot 
primer izpostavlja implementacijo bolonjske reforme. Delavski predstavniki bi morali slediti 
                                                          
95 Primer posveta: Fleksibilizacija trga dela v povezavi s SOK in dodatnimi kvalifikacijami, 8. 11. 2016. 
http://zrz.si/posvet-fleksibilizacija-trga-dela-v-povezavi-s-slovenskim-ogrodjem-kvalifikacij-in-dodatnimi-
kvalifikacijami/. Dostopno 14.3.2018. 
96 http://www.cedefop.europa.eu/sl/publications-and-resources/publications/5565. Dostopno 14. 3. 2018. 
97 Prav tam, str. 8. 
98 Prav tam, str. 47. 
99 Prav tam, str. 55. 
100 Prav tam, str. 48. 
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spremembam na področju nacionalnih ogrodij kvalifikacij ter s tem utrjevati pravno varnost 
zaposlenih v delovnih razmerjih ter tistih, ki se bodo zaposlovali.101 Ker je akt o sistemizaciji 
tak akt, ki vpliva tudi na prihodnja razmerja pri delodajalcu, je smiselno, da delodajalec 
uporabi tisto ogrodje, ki mu bo v podporo in se bo razvijalo tudi v prihodnosti.102 
  
                                                          
101 Franca, V.: Poznavanje NOVK za delavske predstavnike (2010), str. 29. 
102 5. člen ZSOK, ki določa zapis ravni SOK (tudi v EUROPASS dokumentih). Podporne aktivnosti registra 
kvalifikacij SOK, v skladu s 15. členom ZSOK. Možnost pregleda vseh pridobljenih kvalifikacij v SOK, v 
skladu s Prilogo 2 ZSOK (glede na veljavnost kvalifikacije). Razvojni vidik Opisnikov ravni SOK, v skladu s 
Prilogo 1 ZSOK, ki omogočajo dovoljšno fleksibilnost pri umeščanju. 
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